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Abstract
Contirwously clnnging environmental conditions, globali:ation, technologt developments and increasingly
twrd conpeiition has iade companies b rake measires lo survive. It needs organi:ational transformation tlut
allows it'fo become more flexibie and able to detect the changes immediately and mal<e decisions correctly' In
the fuure companies need managers with the proper leadership who are able to motivate subordinates to plqy
rheir rote in achieving rle orgaiizational goals. Transformational leadership is one alternative which serves
as supporter, facilinlor and iatalyst in deieloping human resaurces. The role of human resources.changes as
weu. Their new role has signi/iiant contributiin to personal or organi:ational development, because the
opportunitiesfor training otiitt as quality and capability improvements are wide open.
Keywords : Transformation, organozation, leadership, human rcsources
Pendahu luan
Di era globalisasi, kemajuan dalam bidang ilmu pengetahuan dan tehnologi,
ekonomi, politil dan budaya, terus melaju dengan pesat. Dunia bisnis sebagai bagian
dari proies globalisasi cukup terpengaruh oleh berbagai kemajuan tersebut. Dengan
adanya berbigai perkembangan ini mengharuskan organisasi yang ingin tetap survive
melaicukan perubahan baik dalam organisasinya itu sendiri maupun sumber daya
manusia-nya. Karena pada dasarnya yang bisa melakukan perubahan adalah manusia'
Sehingga iiA* Oirugukan lagi bahwa keunggulan persaingan bisnis di masa depan
ditentukan oleh mutu sumber daya manusia.
Untuk mengelola sumbei daya manusia dengan tebih efektif tidak terlepas dari
aktivitas kepemimlinan. Beberapa penelitian mengatakan bahwa aktivitas pemimpin
perlu terus dikembangkan agar sisuai dengan perubahan yang ada' Beberapa.teori baru
yang ditemukan sanlat beimanfaat padi bagaimana organisasi harus didesain dan
Leriirplikasi pada pruft* kepemimpinan. Menghadapi perubahan lingkungan organisasi
dan untuk memberdayakan sumber daya manusia organisasi, kepemimpinan
transformasional merupakan satu alternatii yang bisa mendukung organisasi untuk
mencapai keberhasilannya. Dengan kepemimpinan transformasional (Hani, 1996)'
p.ti*'pi" menciptakan visi dan tingkungan yang mem.otivasi para karyawan -untuk
b"rpr"rturi dan selalu ikut terlibat didalam ietiap pengambilan keputusan organisasi'
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Apa yang akan kita lakukan terhadap sumber daya manusia yang ada ?
Pertanyaan tersebut selalu menjadi topik bahasan bagi orang-orang yang berhubungan
dengan bisnis. Pembahasan menjadi lebih serius karena persaingan yang dihadapi
manajer saat ini dan di masa yang akan datang adalah permintaan akan organisasi yang
mempunyai keunggulan. Dimana usaha untuk mencapai keunggulan organisasi
dipengaruhi oleh cara organisasi menjalankan kegiatannya dan bagaimana mereka
memberikan kepuasan pada karyawannya. Dengan kata lain untuk mencapai tujuannya,
organisasi harus melibatkan sumber daya manusia.
' Dalam proses pencapaian keunggulannya, organisasi harus melakukan
'perubahan.. Diwaktu yang lalu perusahaan membangun dengan mengeksploitasi dan
menghabiskan sumber daya alamnya. Sedangkan pada saat ini sumber daya manusia dan
pengetahuannya merupakan dasar kekuatan untuk merubah organisasi. Dengan
melibatkan sumber daya manusia ke dalam proses transformasi organisasi, akan
menjadikan informasi, pengetahuan, keterampilan dan pengalaman tenaga kerja sebagai
aset utama organisasi. Sehingga sumber daya manusia harus selalu berhubungan dengan
strategi dan sasaran organisasi. Hal ini berarti ada peningkatan p€ran sumber daya
manusia dalam strategi organisasi dan menjadikan sumber daya manusia sebagai faktor
utama dalam pencapian sasaran dan tujuan organisasi.
T  r a  ns  f  o  r  mas  i  O  rg  a  n  i s  as  i
Banyak tantangan baru yang mengharuskan organisasi melakukan perubahan. Dalam
era globalisasi, manajer dituntut untuk berpikir global tentang kondisi lingkungan yang
begitu cepat berubah dan bertindak lokal untuk belajar, bekerja sama dan mengelola
perbedaan yang semakin komplek. Tantangan terbesar bagi organisasi adalah menyesuaikan
diri dengan perubahan. Organisasi harus mampu mendeteksi perubahan dan membuat
keputusan dengan cepat dan pandai mencari peluang yang baru. Organisasi akan berhasil
apabila dapat dengan cepat melakukan penyesuaian.
Proses penyesuaian terhadap perubahan, merupakan suatu proses transformasi.
Transformasi organisasi akan membawa perubahan dimana organisasi menurut Lancourt &
Safvage (1995) harus:
l. Berfokus pada konsumen
Dalam suatu proses transformasi, organisasi harus melakukan perubahan terhadap fokus
bisnisnya. Jika dulu banyak perusahaan berorientasi pada profit, sekarang organisasi
harus lebih berorientasi pada konsumen, karena pada dasarnya nadi kehidupan dari
perusahaan adalah konsumen. Bos perusahan bukanlah pemilik perusahaan itu sendiri,
tetapi konsumen. Dengan memahami konsumen dan memenuhi kebutuhannya akan
meningkatkan kesempatan perusahaan untuk berkembang dan mampu bersaing di pasar
global.
2. Membentuk tim dan struktur nonhierarchical
Tanpa struktur yang berbentuk hirarki, semua sumber daya manusia di dalam organisasi
adalah anggota tim yang bekerja bersama-sama sebagai partner, sehingga kesenjangan
antara pemimpin dan bawahan akan hilang. Pekerjaan-pekerjaan di dalam organisasi
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merupakan proyek bersama dan untuk menyelesaikannya dibentuk tim berdasarkan
keinginan dan kemampuan. Tim bukan hanya sekedar kumpulan orang, tetapi juga
menipakan tempat untuk m€nyatukan misi dan loyalitas sumber daya manusia terhadap
organisasi. Di sini misi organisasi akan lebih mudah untuk disosialisasikan.
3. Komunikasi
Dengan mempergunakan komunikasi yang efektif, dalam arti jelas dan mudah
dimJngerti bawahinnya, pemimpin terbuka dalam berbagai informasi yang berkembang
di perisahaano termasuk informasi tentang gaji. Perusahaan menciptakan kepentingan
yang sejajar untuk menjaga hubungan denlan Luryu*qn sehingga tidak perlu dilakukan
p"n!"nauiiun dari top marugement. Dengan melibatkan. sumber daya manusia dalam
proJ"r kreatif untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi akan menumbuhkan rasa
memiliki dalam diri karyawan terhadap organisasi.
Komunikasi yang efedif sangat penting dalam kehidupan suatu perusahaan, terlebih
dengan karyawan garis depan. Karena komunikasi yang tidak baik akan menimbulkan
persepsi yang berbeda teihadap masalah yang dihadapi. Komunikasi yang baik akan
memberiican kontribusi yang besar pada hubungan antara pemimpin dan karylwannyq
antara karyawan dengan pelanggan, dan antara karyawan dengan organisasi' Sehingga
tanpa dapat dicegah komunikaii merupakan salah satu fungsi utama dalam organisasi
dan berperan cukup besar dalam proses transformasi organisasi.
4. Kepemimpinan
feiemimiinan sebagai salah satu karakteristik utama dalam proses transformasi
organisasi, bertangguig jawab terhadap keberhasilan organisasi dan keberhasilan tim
k 
-4u 
yung kompi[. femimpin bertugas menelqalk1n dan mendorong sumber daya
manusia bahwa pada prinsiinya mereka diberi kebebasan untuk meningkatkan ilmu
pengetahuannnya, teterampitannya dan memperluas tanggungiawabnya. Termasuk
bata:m penyelesalan suatu 
- 
masaiah, karyawan diberi kebebasan untuk mengambil
keputusan sendiri demi keberhasilan kelompoknya'
Ke pem i  m p  i  na  n  T  ra  ns  f  o  r  m as  io  n  a  I
Kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai suatu upaya penggulaan pengaruh
bukan puk*un untuk memotivasi ndividu dalam mencapai tujuan (Gibson, 1997).
Kepemimpinan yang efektif menggunakan pengaruh {ep.an maksud untuk mencapai
tt5uun organisaii i"ngun jatan nreningkatkan produktivitas, inovasi, kepuasan dan
kom itmen terhadap ekerj a.
Delapan puluh peisen dari faktor penentu keberhasilan manajer adalaJr sikap akan
tetapi sikap'pula yang menyebabkan kegagalan, yaitu sikap feodalistik, birokratis dan
otoiiter. Sikap*ikap iprti ini tercermin dalam gaya kepemimpinan_ transaksional, yaitu
gaya kepemimpinan yang ingin mempertahankan sfotus guo. Kepemimpinan yang
iiinAusart an paAa transatsi ini akan memberikan imbalan berupa ganjaran atau
hukuman atas hasil pekerjaan yang diperintahkan. Pemimpin tipe ini merasa bahwa
manajer tidak bisa salah, maka perintah arus dipatuhi dan dilaksanakan'
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-SiktrF -kebati@pinan transaksional adalah kepem imprnan
tranforrnasional. Kepemimpinan transformasional merupakan salah satu konsep
terobosan yang berhasil menghidupkan kembali gairah studi kepemimpinan yang hampir
mati selama dekade ini. tni merupakan kepemimpinan yang dinamis, selalu mengadakan
pembaharuan. Kepemimpinan transformasional lebih banyak menggunakan legitimate
power, yaitu kepemimpinan yang mendasarkan pada kepercayaan, penghargaan dan
pengakuan kompetensi. (Seltzer dan Bass, 1990). Salah satu faktor situasional yang akan
semakin berpengaruh terhadap efektivitas kepemimpinan di masa yang akan datang
adalah relasi antara pemimpin dan pengikut. Yang berarti akan ada interaksi antar pribadi
yang berbeda motivasi dan potensi kekuasaan, termasuk didalamnya keterampilan untuk
mencapai tujuan organisasi.
Dalam kepemimpinan transformasional pemimpin menciptakan visi dan
lingkungan yang memotivasi para karyawan untuk berprestasi melampaui harapan.
Kepemimpinan transformasional didefinisikan sebagai kepemimpinan yang mencakup
upaya perubahan organisasi. Diyakini bahwa gaya kepemimpinan seperti ini akan
mengarah pada kinerja superior dalam organisasi yang sedang menghadapi tuntutan
pembaharuan dan perubahan. Pemimpin transformasional menyadari perannya sebagi
pendorong, fasilitastor dan katalisator.
Esensi kepemimpinan transformasional adalah sharing of power yang melibatkan
bawahan secara bersama-sama untuk melakukan perubahan.(Hani 1996) Dengan
menerapkan berbagai praktek manajerial, mereka akan mampu memberdayakan
bawahan. Karyawan diserahi wewenang dan tanggung jawab yang lebih besar dalam
pengambilan keputusan. Dan pemimpin akan medorong inisiatif dan kreatifitas karyawan
sehingga pada gilirannya akan menjadi pemicu bagi perkembangan profesionalisme. Di
sini dibutuhkan komunikasi, saling tukar informasi dan pengetahuan antara manajer dan
karyawan sehingga para karyawan dapat memahami tugasnya dengan benar dan dapat
memberikan kontribusi yang nyata bagi pencapaian prestasi organisasi. Seorang
pemimpin dapat melakukan suatu kepemimpinan transformasional (Atwater 1996)
menggunakan cara:
* Karisma
Pemimpin transformasional memberikan contoh dan bertindak sebagai role
model dalam perilaku, sikap dan komitmen bagi bawahannya. la sangat memperhatikan
kebutuhan bawahannya, menanggung risiko bersama, tidak mempergunakan
kekuasaannya untuk kepentingan pribadi, memberi visi dan sense of mission bn
menanamkan rasa bangga kepada bawahannya. Melalui pengaruh seperti itu, para
bawahan akan menaruh respek" rasa kagum, dan percaya kepada pemimpinnya, sehingga
mereka berkeinginan untuk melakukan hal yang sama sebagaimana yang dilakukan oleh
pemimpinnya. Hal ini sangat besar manfaatnya dalam hal adaptasi terhadap perubahan,
terutama yang bersifat radikal dan fundamental.
* Inspirasi
Pemimpin transformasional memotivasi dan memberi inspirasi bawahannya
dengan jalan mengkomunikasikan harapan yang tinggi secara jelas, menggunakan
berbagai simbol untuk memfokuskan pada usaha atau tindakan dan mengekspresikan
tujuan yang penting dengan cara-carayang sederhana.
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* Intelectual stimulation
Pemimpin transformasional berupaya menciptakan iklim yang kondusif bagi
berkembangnya inovasi dan kreativitas. Perbedaan pendapat dipandang sebagai hal yang
lumrah terjadi. Pemimpin mendorong para bawahannya untuk memunculkan ide-ide bant
dan solusi kreatif atai masalah yang dihadapi. Untuk itu bawahan dilibatkan dalam
proses perumusan masalah dan pencarian solusi.
* Individualized Consideration
Pemimpin transformasional memberikan perhatian khusus terhadap setiap
kebutuhan individual untuk berprestasi dan berkembang, dengan jalan bertindak sebagai
pelatih atau penasehat. Melalui interaksi personal, diharapkan prestasi para karyawan
alcan dapat semakin meningkat.
keberhasilan kepemimpinan transformasional harus didukung dengan
karakteristik personal dari seorang pemimpin. Beberapa karakteristik personal yang
mendukung kiberhasilan kepemimpinan transformasional menurut Dubinsky (1995) :
l. Emottinal coping, merupakan derajat seorang individu yang mempunyai
kecenderungan tidak sensitif terhadap celaan orang lain dan tidak kuatir berlebihan
terhadap suatu kegagalan. Dengan emotional coping individu dapat menjaga
kepercayaan, dan memiliki toleransi dalam situasi yang tertekan. Emotional coping
inimemerlukan kemampuan menyelesaikan konflik dasar pada diri individu. Dalam
hal ini pemimpin transformasional mengidentifikasi dirinya sebagai agen perubah.
2. Behaviorat coping, dengan karakteristik ini individu akan berfikir dan berperilaku
dengan efektif. Oisini diperlukan ketekunan, fleksibel dan adaptif. Pemimpin
transformasional dengan karakteristik ini, mereka berani dan tangguh
3. Abstract orientation,individu mampu menilai dan mengevaluai de-ide yang kritis.
Mereka memiliki wawasan yang luas dan mampu menyelesaikan masalah ke dalam
elemen-lemen intinYa.
4. Risk taking, individu mengasumsikan
diketahui. Mereka memiliki kemauan
kesulitan sehingga mereka lebih persuasif,
efektif.
risiko
untuk
tanpa menjamin suatu hasil Yang
berubah dan tenang menghadaPi
memiliki pengaruh yang kuat dan
) .
6.
Inovation, pemimpin transformasional adalah para pembelajar seumur hidupnya'
Mereka selalu ingin mencoba sesuatu yang baru dan berbeda serta lebih kreatif.
pemimpin sepertilni menunjukkan kepandaiannya dan banyak akal.
tlse oi humor, dongan karakteristik ini pemimpin menggunakan humor untuk
r.ng.tbungkan hubungan yang menyenangkan dan menghilangkan situasi
t"gung. Suatu penelitian mengidentifikasi bahwa rasa humor memiliki hubungan
yang positif dengan kepemimpinan.
'nr[iir*r. 
Sua:tu keuntungin dari pengalaman adalah pengalaman memberikan
kesempatan pada individu untuk mengidentifikasi dan memilih suatu pendekatan
kepemimpinan yang cocok dan meningkatan efektifitas kepemimpinan.
7.
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Perubahan  dan  Pe ran  Ba ru  Sumber  Daya  Manus ia
Kepemimpinan transformasional menurut Seltzer dan Bass (1990) memiliki
manfaat yang cukup besar terhadap efektivitas kepemimpinan, juga meningkatkan
motivasi dan kepuasan keda karyawan sertia peran sumber daya manusia di dalam
organisasi mulai berubah.
Sumber daya manusia tidak lagi dinilai dari apa yang dikerjakan tetapi dinilai
dari konfibusi yang diberikan yang bisa memperbesar nilai perusahaan di mata
konsumen, investor maupun karyawannya. Untuk itu mereka perlu mengintegrasikan
kegiatan yang dilakukan dengan kegiatan perusahaan, dengan berpedoman bahwa
tanggung jawab sumber daya manusia adalah untuk mengantarkan organisasi mencapai
tujuannya. Sumber daya manusia dapat,digunakan untuk memprediksi tindakan yang
inovatif dalam menanggapi prioritas-prioritas strategi. Pelopor-pelopor sumber daya
manusia melakukan pendekatan strategi pada tindakan pengurangan dan reenginering
untuk kebutuhan di masa yang akan datang.
Dengan menggunakan cara perampingan dan reenginertng, perusahaan tidak
hanya bertujuan untuk untuk mengurangi jumlah staff tetapi juga memberi kesempatan
pada sumber daya manusia yang profesional untuk mengubah focus mereka pada
aktivitas yang dapat memberikan lebih banyak kontribusi pada keberhasilan perusahaan
dalam mencapai tujuannya, seperti misalnya dengan melakukan perubahan manajemen,
pengembangan organisasi, perbaikan komunikasi dan informasi. Untuk itu diperlukan
pendekatan yang dapat digunakan sebagai pedoman dalam mengubah peran sumber daya
manusia. Pendekatan yang digunakan untuk memulai perubahan peran sumber daya
manusia ini adalah :
o Strategi Recentrolizatio n
Pendekatan ini menjamin tujuan dengan peningkatan pengendalian strategi dari
pusat dan konsisten dengan menggunakan pendekatan yang sama. Dibeberapa
perusahaan hal ini berarti penarikan kembali strategi pertanggungjawaban yang dapat
didelegasikan pada unit-unit, tetapi menempatkan sumber daya manusia sebagai
katalisator. Strategi pemusatan kembali ini bertujuan untuk meningkatkan focus dan
koordinasi s€cara global yang dapat memperbesar nilai perusahaan.
o S cale-D r ive n E co no mic
Dengan pendekatan ini organisasi mengkonsolidasikan tugas-tugas SDM yang
bukan hanya bermanfaat untuk menurunkan biaya di departemen SDM, tetapi juga
memberi kesempatan kepada sumber daya manusia untuk menggunakan lebih banyak
waktunya untuk mengembangkan diri dan ikut memperhatikan masalah-masalah yang
ada di dalam organisasi. Ada beberapa perusahaan tidak menggabungkan tugas-tugas
diperusahaan tetapi menanganinya dengan pusat layanan semiotomatis. Beberapa
perusahaan menjadikan konsumen sebagai pusat layanan yang ternyata mempunyai
pengaruh yangsignificant dengan penyediaan jasa" biaya dan standart prestasi.
o Line Delivery
Dalam melakukan konsolidasi, diperlukan suatu hubungan antara manajer dan
unit-unit usaha untuk menyebarluaskan kemampuan dan tugas-tugas serta tanggung
jawab pada divisi-divisi. Sehingga dengan adanya hubungan yang efektif ini dapat
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memenuhi kebutuhan tenaga kerja dengan lebih efisien dan manajer dapat lebih mudah
dalam mengakses emua kegiatan yang ada didalam organisasi'
Pendekatan-pendekatan yang merubah peran sumber daya manusia di dalam
organisasi menghasilkan beberapa peran baru dimana sumber daya manusia menjadi
lebih banyak aktif dan terlibat didalam keputusan-keputuasan organisasi. Beberapa peran
baru sumber daya manusia menurut Connolly dkk (1997) adalah
1. Sebagai partner bisnis
Sumber daya manusia sebagai partner bisnis bertanggung jawab dalam
mendefinisikan kemampuan yang dibutuhkan organisasi dan mendukung integrasi
kegiatan sebagai usaha penerapan shategi perusahaan dan memperkenalkan model yang
mendasari bisnis perusahaan. Sebagai contoh, adalah dengan memperkenalkan 5
komponen pokok organisasi yaitu strategi, struktur, reward, proses dan people. Selain itu
sumber daya manusia sebagai partner ditugaskan untuk mengambil peranan penting
dalam komunikasi langsung antara manajer dan karyawannnya.
Karena menjadi partner dalam pelaksanaan strategi berarti peran baru, maka
sumber daya manusia akan memperoleh kemampuan dan ketrampilan baru. Dengan ilmu
pengetahuan yang baru, sumber daya manusia bertambah yakin akan kemampuannya
untut itcut menyumbangkan gagasan-gagasan yang merupakan kontribusi pada proses
transformasi organisasi .
2. Menjadi/ocas pengembangan kemampuan dan karir
Dengan pemahaman akan pengetahuan sumber daya manusia sebagai asset utama
perusahaanhaka perusahaan telah menekankan pada pengembangan kemampuan dan
tarir yang berkelanjutan. Selain itu sumber daya manusia diarahkan untuk
menkonsentrasikan diri pada pengembangan kemampuan diri sendiri dan ketrampilannya
sehingga mampu mendapatkan perspektif yang lebih luas dalam perannya.
- 
Penilaiin prestaii merupakan salah satu faktor yang menentukan perjalanan
karier seseorang di suatu organisasi, sekaligus gambaran kualitas diri. Sistem penilaian
yang salah bisa dapat merugikan SDM dan perusahaan. Pada penilaian karier tradisional,
kurii. ditentukan dengan taiaran hirarkhis yang akhirnya akan menghasilkan kompetensi
sumber daya manusia Yang statis.
Sumber daya manusia bertanggung jawab terhadap karier mereka sendiri dan
tanggung jawab perusahaan adalah pada penyediaan lingkungan dan kesempatan untuk
prttli*Uungan diri. Sumber daya manusia dituntut untuk menilai diri sendiri. Apa
keteUitran dan apa kekurangannya yang berarti menuntut keberanian untuk berani
mengakui kesalahan dan kekurangan yang dimiliki. Disini diperlukan kedewasaan dan
kemitangan emosi, dimana hal ini akan membawa implikasi pada kuatitas pekerjaan
sumber daya runusia. Peningkatan kualitas pekerjaan sumber daya manusia bukan
hanya akan menurunkan biaya pada departemen sumber daya manusia tetapi juga
meningkatkan efisiensi yang aka-n membangun kredibilitas sumber daya manusia itu
sendiri.
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3. Payfor skills
Dalam peran yang baru, sumber daya manusia yang profesional bertanggung
jawab untuk menjamin bahwa sumber daya manusia terikat pada perusahaan dengan
menekankan pada pentingnya semagat kerja karyawan. Bagi sumber daya manusia yang
menguasai ketrampilan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi dan mempunyai
prestasi di organisasi , diberikan kompensasi berupa pembayaran dalam bentuk moneter
maupun non moneter yang lebih besar dibandingkan dengan yang lain. Dengan tingkat
ketrampilan yang tinggi sumber daya manusia akan memiliki peran yang lebih banyak
dibandingkan dengan yang lain sehingga sebagai kompensasinya kan diberikan gaji
yang lebih tinggi, selain kompensasi-kompensasi yang lain misalnya promosi jabatan,
otonomi yang lebih luas atau bonus dalam bentuk kepemilikan saham. Untuk memacu
semagat kerja karyawan maka keluhan karyawan juga perlu didengarkan, dan diberikan
kesempatan kepada karyawan untuk meningkatkan ketrampilannya. Peran baru ini, juga
untuk meyakinkan karyawan bahwa karyawan diberi kebebasan untuk mengendalikan
pekerjaan mereka sendiri. Hal ini dimaksudkan untuk menghindari kebosanan kerja.
4. Menjadi agen pengubah
Perubahan semakin cepat terjadi terutama pada kemajuan tehnologi dan
informasi. Kemampuan perusahaan dalam menanggapi perubahan menjadi faktor
menentu untuk memenangkan persaingan. Sebagai agen pengubah, sumber daya manusia
bersama-sama dengan menajer berusaha untuk mempelajari faktor-faktor yang harus
diubah untuk meningkatkan prestasi dan memberikan suatu visi yang dapat diterapkan
dalam perilaku yang spesifik serta menyadari sepenuhnya bahwa menciptakan
perubahan, mengelolanya, menguasainya dan hidup didalamnya merupakan agenda
sehari-hari sumber daya manusia sebagai agen pengubah. Dengan memfungsikan sumber
daya manusia sebagai agen pengubah, maka sumber daya manusia akan menjadi pusat
perhatian dan tumpuan harapan dari seluruh anggota organisasi untuk membantu
perusahaan dalam menghadapi gejolak perubahan yang mengguncangkan (turbulant
clnnge). Seorang agen pengubah sejati akan selalu berubah dan berubah, hal ini akan
membuat sumber daya manusia belajar untuk selalu belajar dan meningkatkan
kemampuan diri agar menjadi sumber daya manusia yang lebih berkualitas.
S impu lan
Untuk menghadapi perubahan lingkungan yang terus-menerus terjadi organisasi
harus melakukan adaptasi dengan ikut melakukan perubahan. Perubahan perlu dilakukan
pada organisasi, kepemimpinan dan sumber daya manusia yang terlibat didalam
organisasi. Perusahaan membutuhkan suatu transformasi organisasi yang akan membuat
perusahaan mampu bertahan dari gejolak persaingan dan ketidakpastian lingkungan.
Kepemimpinan transformasional merupakan salah satu alternatif bentuk kepemimpinan
yang sesuai untuk kondisi yang terus-menerus berubah. Dengan kepemimpinan
transformasional akan merubah peran sumber daya manusia. Sumber daya manusia akan
memiliki peran baru dimana mereka lebih dihargai dan semakin banyak terlibat dalam
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berbagai pengambilan keputusan organisasi, sehingga menimbulkan motivasi untuk
beriniiiatii tndakukun inovasi dalam usaha untuk beradaptasi dengan perubahan yang
terus menerus terjadi. Transformasi organisasi yang ditunjang dengan kepemimpinan
transformasional akan merubah peran sumber daya manusia, dimana peran baru sumber
daya manusia akan memberikan lebih banyak kontribusi terhadap pengembangan dan
kepuasan diri serta mampu membuat sumber daya manusia- mau belajar untuk selalu
mempelajari dan mengantisipasi perubahan serta mengambil keputusan yang tepat
dengan lebih oepat.
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